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A continuación, se presenta una investigación cuyo objetivo es establecer la relación que 
existe entre la Gestión Estratégica y la Gestión del Talento Humano de la Unidad 
Educativa Fiscal Eloy Alfaro de la ciudad de Guayaquil - Ecuador, periodo 2019 – 2020. 
Con el fin de alcanzarlo, se plantea la utilización de una metodología basada en el estudio 
no experimental de diseño descriptivo-analítico correlacional y transversal. Para obtener 
información concreta de las variables que presentan conflicto, se considera el 
levantamiento de una población compuesta de 35 educadores de la institución, los cuales 
también son considerados como muestra, para que los resultados representen 
apropiadamente la situación actual de la problemática. El instrumento utilizado es el 
cuestionario, compuesto por 20 ítems para recolectar datos de la variable Gestión 
Estratégicay 18 ítems para la variable Gestión del Talento Humano, el mismo es validado 
por expertos y para medir el nivel de confiabilidad se realiza el análisis de consistencia 
interna, a través de la prueba Alfa de Cronbach. Para analizar los datos, se emplea una 
estadística descriptiva e inferencial, con la prueba “r” de Pearson, en una base de datos de 
Excel y la aplicación del programa SPSS v.25. Los resultados indican que la Gestión 
Estratégicadel plantelcalificada como poco adecuada con el 40%; mientras que laGestión 
del Talento Humano obtiene la calificación de eficiente con el 45.7%. Así mismo, se 
encontró que existe correlación moderada, directa y significativa al nivel 0.01 (r= 0.584, 











Next, an investigation is presented whose objective is to establish the relationship that 
exists between the Strategic Management and the Management of Human Talent of the 
Fiscal Education Unit Eloy Alfaro of the city of Guayaquil - Ecuador, period 2019 - 2020. 
In order to achieve it, the use of a methodology based on the non-experimental study of 
descriptive-correlational and cross-sectional design is proposed. To obtain concrete 
information on the variables that present conflict, the survey of a population made up of 35 
educators from the institution is considered, who are also considered as a sample, so that 
the results appropriately represent the current situation of the problem. The instrument 
used is the questionnaire, made up of 20 items to collect data on the Strategic Management 
variable and 18 items for the Human Talent Management variable, it is validated by 
experts and an internal consistency analysis is performed to measure the level of reliability, 
through the Cronbach Alpha test. To analyze the data, a descriptive and inferential statistic 
is used, with Pearson's "r" test, in an Excel database and the application of the SPSS v.25 
program. The results indicate that the Strategic Management of the campus is rated as 
unsuitable with 40%; while Human Talent Management obtains the efficient rating with 
45.7%. Likewise, it was found that there is a moderate, direct and significant correlation at 










1.1 Realidad Problemática 
Actualmente la educación Latinoamericana atraviesa por cambios profundos en la manera 
que los gobiernos destinan un mayor presupuesto para la formación de los futuros 
ciudadanos en sus respectivas naciones, Sin embargo, y “aunque suene rudo decirlo, los 
latinoamericanos somos en materia de resultados educativos el basurero de los países 
desarrollados, al menos en lo que a test estandarizados se refiere” (Waissbluth, 2018, p. 
27). Esto debido que existen diferencias notables en comparación con los sistemas 
educativos de países como Corea del Sur, Japón, Finlandia, Canadá y Estonia, naciones 
consideradas como el TOP5 en educación, según el último reporte PISA. Aunque algunos 
gobiernos de América Latina, consideran que dicha prueba no refleja la realidad en sus 
respectivos solitarios, es poco posible que sea cierto, pues las naciones participantes de la 
prueba, también colaboran con el diseño y aplicación de la prueba PISA, es decir, 
contribuyen con cierta cantidad de preguntas, así como el debate de la estructura que la 
misma evaluación debe tener.  
 
En Ecuador, una de las maneras en que se busca mejorar el nivel de la educación, es a 
través del Plan Nacional de Educación y Formación Técnica y Profesional (EFTP), 
apoyado por la Oficina de la UNESCO Quito, a fin de “dotar a toda la juventud y personas 
adultas con las competencias necesarias para el empleo, el trabajo decente, el espíritu 
empresarial y el aprendizaje a lo largo de toda la vida” (UNESCO, 2020, pár. 1). Por ellos 
se viene promoviendo un tipo de gestión estratégica que satisfaga las necesidades de la 
escuela, Así, el tipo de gestión más antiguo conocido data a mediados del siglo XX, es una 
especie de herramienta utilizada para administrar las empresas de la época, reflejándose el 
resultado en una especie de plan estratégico, convirtiéndose en una guía para algunas 
instituciones educativas a fin de lograr sus objetivos. Agregado a ello, Camargo (2017) 
sostiene que, en el modelo estratégico como complemento del tipo de gestión, le dota de un 
componente con una filosofía orientada hacia la construcción de valores para el alcance de 
sus objetivos institucionales. Un claro ejemplo son las organizaciones japonesas que han 
alcanzado elevados niveles de competitividad, basados en una filosofía centrada en el 
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hombre, o como la teoría “Z”. 
Consecuentemente, la Gestión del Talento Humano (GTH) en el proceso de enseñanza 
necesita variaciones profundas que garanticen la mejor práctica de enseñanza, los cuales 
van ajustándose a un engranaje de docentes profesionales de los saberes pedagógicos. Con 
estos antecedentes, muchas naciones del mundo promueven mucho la vinculación de los 
diferentes criterios sobre el Desempeño Docente, conocidos también con el nombre de 
Marco para la Buena Enseñanza, así se constituye como el primer eslabón donde se 
construye e implementa las políticas en educación pública direccionadas al fortalecimiento 
y potencialización praxis docente, como también una eficiente GTH (UNESCO, 2015). 
 
Ante aquello, Waissbluth (2018) creeque un buen proceso de GTH se basa en la forma en 
la cual las entidades educativas, organizadas, libres y sistemáticamente alcanzan un 
desarrollo, motivación y fortalecimiento de aquellas capacidades y habilidades del personal 
docente, de dicha manera se proveen diferentes aspectos que se vuelven significativos para 
varias necesidades del hombre. A pesar de ello, es importante recalcar, que esta gestión 
engloba también múltiples procesos donde se recluta y selecciona, y también se consideran 
las diferentes competencias y las múltiples capacidades de los educadores. De igual forma 
Vallejo (2015)cree que, es necesario que las autoridades respondan a las diferentes 
inquietudes de los educadores, incluyendo en dicho proceso, cambios profundos en la 
cultura y GTH en los diferentes institutos de enseñanza, y así poder aportar a las diferentes 
prácticas eficientes educativas. Por consiguiente, el Talento Humano en una institución 
educativa tiene mucha importancia, porque a través de ellos se genera esa motivación que 
todo plantel debe tener para encaminarse en un centro de formación de alto nivel. 
 
En principio William Ouchi (1981), norteamericano experto en gestión empresarial, 
considera la existencia de tres tipos diferentes de empresa, la primera denominada de tipo 
A en las cuales encasilla a las empresas de origen americano, las compañías de tipo J que 
están conformadas por las firmas de japonés y finalmente las entidades tipo Z donde se 
encuentran todas las instituciones que tienen una cultura relativamente nueva, dando origen 
a la denominada cultura Z. Dicha cultura Z posee muchas características que las empresas 
de occidente de dicha época no aplican y por el contrario recogen algunas que son 
comunes de empresas japonesas, las cuales encierran un amplio espectro de sugestiones, 
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esto significa que se lleva a cabo un verdadero enriquecimiento, un análisis de tal 
profundización que incógnitas de una institución educativa, derivan en el 
perfeccionamiento de resultados que pueden ser probados, y en ocasiones inesperados, 
siendo muchas veces calificados como asombrosos. 
 
Según Orozco (2018) los primeros inicios de la gestión estratégica, datan de la época de la 
antigua Grecia, pues en aquel entonces existía la costumbre de elegir anualmente a un 
strategos, que significa estrategia, o general de ejército, con la finalidad de que éste 
brindara asesoría a los gobernantes de Grecia en la manera adecuada de gestionar las tropas 
con el fin de obtener alguna ventaja contra su oponente. Con el pasar del tiempo estos 
strategos, fueron electos no solo para un funcionamiento de consejería militar, sino 
también para otorgarles responsabilidades de carácter civil. 
 
De acuerdo a este contexto, Ecuador a través del Ministerio de Educación en colaboración 
de la Secretaría de Educación Superior, Ciencia, Tecnología e Innovación (SENESCYT) 
buscan a los educadores o profesionales con las mejores aptitudes a través del concurso de 
méritos y oposición denominado Quiero Ser Maestro, el cual comprende una serie de 
pruebas donde se identifica a aquellos ciudadanos profesionales capaces de ocupar un lugar 
en el sistema de educación nacional, a los cuales como resultado de aprobar dichas 
pruebas, se les otorga el documento conocido como nombramiento definitivo, asegurando 
su plaza de trabajo en el magisterio ecuatoriano(MINEDUC, 2015). 
 
A esto, el MINEDUC opina que la extensa carrera en formación educativa se debe incluir 
aquellos profesionales del sector educativo sin importar su función, de una manera que, 
unen o forman parte de estos educadores que tengan definitivamente los nombramientos 
respectivos, así como aquellos que trabajan bajo otra modalidad de contrato en las 
diferentes instituciones educativas públicos. Es así que Barrera (2016) indica que, en el año 
2014, el 92,3% de formadores ecuatorianos que rindieron las pruebas del Ser Maestro para 
demostrar los conocimientos considerados como fundamentales para la educación de los 
jóvenes, situación que se convierte inédita en Sudamérica, esto demuestra 
consolidadamente cómo el 93% de docentes están aptos y tienen las capacidades necesarias 
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para ejercer la carrera educativa. 
Según el Harvey Sánchez (2016) director del INEVAL en dicho año, en el proceso QSM 
estuvieron unos 140.915 docentes, quienes fueron convocados en su momento para rendir 
las pruebas evaluatorias, donde solo 104.800 alcanzaron la prueba de conocimientos, de 
estos, 6.339 maestros no lograron alcanzar la puntuación necesaria, pero, aun tienen la 
oportunidad de volver a acceder a otro proceso que les permita ejecutar nuevamente la 
evaluación y obtener el puntaje requerido. 
 
Del mismo modo, y como parte de la GTH, los educadores que fueron evaluados en la 
elaboración del portafolios educativo, al igual que su respectivo tramite de evaluación. 
Además, se puede obtener principalmente la opinión certera de los estudiantes y 
representantes para poder evaluar la capacidad de liderazgo y aquellas habilidades 
consideradas como emocionales que demuestra el docente(Ministerio de Educación, 2018). 
 
      Es importante saber que la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro depende de la 
administración o gestión pública, observándose algunas limitaciones relacionadas a la 
gestión estratégica tales como: Falta de conocimiento sobre la planificación estratégica 
organización y control estratégico, aspectos a través de los cuales se evidencian algunas 
descoordinaciones entre el personal. Esto podría explicarse que la GTH no asume un rol 
protagónico en su labor pedagógica en la Unidad educativa, para lo cual las autoridades y 
todo el personal deben reflexionar y asumir cambios actitudinales y contribuir a innovar 
nuevas estrategias de gestión que permitan alcanzar aprendizajes de calidad. 
 
La Unidad Educativa Fiscal “Eloy Alfaro” se encuentra ubicada geográficamente en la 
provincia costera del Guayas, de la ciudad de Guayaquil parroquia Ximena, 
específicamente en la cdla. 9 de octubre cuya dirección es Av. Rigoberto Ortiz, entre las 
calles Alberto Avellan y Pedro Saad con un aproximado de 1000 estudiantes, la cual no 
posee un plan estratégico que permita mejorar la actitud institucional y su relación con la 
GTH en las aulas de clases para que de esta forma se dé el correcto desarrollo de las 




1.2 Trabajos previos 
Como Trabajos previos en el contexto mundial, se ha considerado los aportes de: 
Rodríguez (2015) desarrolla su proyecto donde propone un Modelo de GTH que se basa en 
competencias, pasando por el mejoramiento del clima laboral de la organización, en la 
Universidad Libre de Colombia. El propósito de la investigación se fija la caracterización 
de las variables que guardan afinidad con el clima organizacional del CIDE y que se 
relacionan con aspectos básicos en materia comunicativa y liderazgo, así como el trabajo 
en equipo, entre otros. Para la metodología investigativa, se elige un enfoque mixto, mismo 
que permite la utilización de varios procesos en la recolección de datos, también el análisis 
de la información y la vinculación de resultados de carácter cuantitativo y también 
cualitativo. El análisis de la investigación fue tipo descriptivo, donde se aplicala 
investigación de campo, y mediante una muestra de 38 educadores, los cuales contestaron 
un cuestionado con preguntas cerradas y opciones de respuestas en escala Likert, se logran 
estas conclusiones: una adecuada dirección en una institución, logra una mejor valoración 
del trabajo en equipo, pues los niveles de comunicación se vuelven más fluidos y elevan el 
nivel de información entre educadores y personal administrativo, los cuales perfeccionan el 
nivel competitivo de la institución y se logra una excelente calidad de enseñanza. 
 
Según el aporte de Vegas (2012) con el proyecto“GT en los educadores de un Centro de 
Formación Técnica”, de la Universidad Alberto Hurtado de Santiago de Chile. Donde el 
objetivo inmediato es la elaboración del modelo donde se gestione la efectivización de la 
GTH. La investigación fue exploratoria, cualitativa, por ende, la metodología de análisis 
incorporó entrevistas semiestructuradas, encuestas, revisión documental, síntesis 
conceptual y modelación teórica. En este sentido, se emplea el muestreo no probabilístico 
para 18 profesionales de la educación, los mismos que contestaron las preguntas de una 
encuesta, y concluyendo lo siguiente: los educadores del centro educativo donde se realiza 
el estudio, es un poco dinámico, así lo demuestra el 36% de educadores encuestados los 
cuales priorizaron firmemente la creación de programas de tipo formativo y continuo para 
que se garantice una alta calidad del proceso de enseñanza. Por otra parte, un conjunto de 
docentes no alcanza a visualizar una inducción muy adecuada, pues al inicio del periodo 




En cambio, Rodríguez & Santofimio (2016) con su tesis: “Modelo de Gestión Estratégica 
del Talento Humano que permita incentivar el salario emocional para el mejoramiento del 
clima organizacional”, de la Universidad Libre de Colombia, donde el objetivo general se 
enfoca principalmente en aplicar un modelo de GTH que brinde la apertura a mejorar de 
manera progresiva el salario emocional de los profesionales que laboran en la institución. 
Para su efecto, el enfoque metodológico fue cuantitativo, lo que implica la recolección de 
información para comprobar hipótesis. El tipo de investigación se ajusta a una 
característica descriptiva. Por tanto, la muestra establecida para el estudio cuenta con la 
colaboración de 12 docentes. El instrumento aplicado para la extracción de datos, se tiene a 
la observación, la encuesta, para lograr los resultados que se detallan a continuación: 
cuando se trató sobre la participación en proyectos educativos para la institución, el 50% 
de los maestros mencionaron que no son atendidos, a lo cual se produjo una insatisfacción 
y su índice de calidad emocional se tendió a la baja. Además, el 57% de los encuestados 
dicen que en el plantel no se está respetando las normativas internas y que estas situaciones 
originan un grave perjuicio a la práctica docente. 
 
En lo concerniente a lo Nacional,Agurto & Chico (2015) desarrollo su estudio donde 
propone un sistema de GTH con miras al mejoramiento del desempeño laboral y el 
incremento de la productividad en la Empresa Gerenconta S.A.”, de la Universidad de 
Guayaquil. En este estudio el objetivo era optimizar apropiadamente el desempeño y la 
productividad de todo el personal, mediante una eficiente GTH. Para su efecto, los tipos de 
investigación utilizados fueron de carácter exploratorio y descriptivo. La metodología de 
investigación fue descriptiva-explicativa, mientras que la técnica responde ala ejecución de 
la encuesta en una muestra compuesta de 60 trabajadores, y se concluye lo siguiente: tanto 
la el flujo de información y la comunicación interna del plantel, son poco efectivizados por 
el personal laboral, pues no se reconoce el principio de comunicación efectiva. Así mismo, 
la correcta elección de las personas para trabajar, debe basarse en las competencias 
necesarias y el perfil correcto que cada uno demuestre, pues así se realizan óptimos niveles 
de desempeño. 
 
González (2016) desarrolló su tesis titulada: “La GTH y la motivación del personal en el 
Instituto Superior Tecnológico de Guaranda”, de la Universidad Estatal de Bolívar. Donde 
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el objetivo que se plantea busca mejorar los procesos donde se selecciona el personal que 
trabaja en el plantel. Para su efecto, la metodología aplicada, fue mixta, haciendo uso de 
una investigación aplicada, de campo y bibliográfica. El nivel de estudio fue descriptivo. 
En base a ello, los instrumentos utilizados responden a la técnica de observación, encuesta 
y entrevista. La muestra es integrada por 242 docentes, a los cuales se implementa un 
cuestionario, y se concluye que: un 52% de encuestados consideran la necesidad de 
incrementar los niveles de GTH pues existe una escaza visión del liderazgo entre los 
docentes. También, se cree que debe ser prioritario enfatizar en la elaboración de talleres 
para capacitar e innovar en el desempeño docente. 
 
Así mismo, De La Cruz (2018) desarrolla el proyecto “GTH en el Centro de Prácticas 
UPSE, del cantón Río Verde, de la provincia Cantón Santa Elena”, de la Universidad 
Estatal Península de Santa Elena, cuyo objetivo es el estudio enfocado en la identificación 
de los factores incidentes en la administración adecuada de la UTH de la UPSE.Para su 
efecto, el proceso investigativo hace uso de una investigación documental-bibliográfica, de 
campo. El método aplicado concuerda con el modelo inductivo-deductivo y estadístico-
descriptivo. Mientras que las técnicas utilizadas estuvieron integradas por la entrevista y la 
encuesta. Debido a ello, se hace uso de una muestra de 30 docentes, del cual se lograron las 
conclusionessiguientes: el 17% de los educadores manifiestan que es necesario mejorar la 
comunicación interna de la institución, pues, aunque esta es aceptable, aún puede 
mejorarse, especialmente en los niveles jerárquicos. Además, el 67% de los docentes creen 
que sí es posible que se mejoren los medios de valoración para aquellas actividades que 
hacen énfasis en el desempeño de tipo laboral. Aunque el 33% restante cree que las 
mejoras deben ser inmediatas. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
 1.3.1 Gestión de talento humano 
A menudo las personas han escuchado el término talento humano, sin embargo, no todos 
conocen su definición, o saben lo que significa. Para Brume & Herrera (2019) la gestión 
estratégica responde a la necesidad de planificar efectivamente un plan de acción para 
lograr las metas de la entidad. En este sentido, las actividades encaminadas a la solución de 
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problemas internos, ostenta la divulgación como elemento principal para dar a conocer 
dicho plan de acción(Quintero, 2017). El hombre al ser considerado como un instrumento 
dentro de una organización, posee múltiples características y habilidades que le permiten 
dar movimiento y acción a dicha entidad, por estos motivos Vallejo (2015) cree que es el 
elemento que más importancia tiene en la empresa, porque si llegase a perder equipos, 
herramientas o maquinarias, estos pueden ser recuperados mediante un préstamo o prima 
de seguro, para la reposicion del elemento faltante. La autora dice, que no ocurre lo mismo 
con el elemento humano, porque éste es quien maneja dichos instrumentos con la finalidad 
de alcanzar las metas y objetivos de la empresa.  
 
En la GTH se busca constantemente el desarrollo del capital humano, incrementando 
competencias y habilidades de cada sujeto que labora en la entidad; Según manifiesta 
Vallejo (2015) la GTH orienta la comunicación dentro de la organización e involucrando a 
los trabajadores de la empresa según sus necesidades. Con ello se apoya y respalda al 
personal, mismos que demuestran un enriquecimiento de personalidad y se motivan, 
constituyéndose como una fuerza laboral más valiosa para la empresa. 
 
1.3.1.1 Gestión Estratégica 
Se tiene a la Gestión estratégica, que según Kotler (1990) es un sistema que se utiliza para 
desarrollar y a la vez mantener en la misma dirección estratégica a una empresa para que 
pueda alcanzar sus metas y optimizar los recursos de la misma. Por otra parte, González& 
Rodríguez (2019) considera a la gestión estratégica como un conjunto de pasos formales 
que tienen el objetivo de alcanzar resultados esperados donde se integran varias decisiones 
para lograrlo. Principalmente engloba características como lo formal y rigidez en su 
ejecución. Así también, Ruíz, Ruíz, & Martínez (2017) manifiestan que es una 
composición gerencial de toma de decisiones, donde inicia con un análisis de la 
información de su entorno, con la finalidad de observar cuál es la situación para después 
decidir qué camino debe tomar la empresa para la consecución objetivos de manera 
competitiva. 
 
Según Baltodano (2015) el término planeación estratégica a menudo es mal utilizado, pues la 
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palabra planeación quiere decir formulación, mientras que dirección estratégica es utilizada 
como un sinónimo para no solo formular sino implementar y evaluar las estrategias 
adecuadas para el alcance de objetivos de la empresa.La organización estratégica quiere 
decirdistribución de recursos de la organización y disposición de los mismos para conseguir 
los objetivos planificados(Salgado & Céspedes, 2017). Ante esto, Ramírez de Colmán 
(2018) dice que dicha distribución es observable cuando se divide el trabajo en diferentes 
unidades organizacionales, además define las líneas formales de la autoridad y adopta las 
acciones y actividades necesarias para coordinación de las diferentes actividades 
organizacionales.  
 
Ejecución estratégica es el conjunto de procedimientos y disciplinas que se orientan al 
logro de situaciones que benefician a la empresa. ParaSánchez & Herrera (2016) el control 
estratégico significa garantizar que la planeación sea una realidad, es decir, conseguir los 
resultados de la organización y ejecución de los procesos ajustados a la posibilidad de 
alcance de los objetivos establecidos previamente. Para la variable GTH, esta surge de la 
necesidad de aplicar estrategias en las empresas por el lado de los jefes o administradores 
sin que se considere su naturaleza jurídica ni su razón social. Frente a esta situación las 
diferentes acciones y los elementos para cumplir con las diferentes ventajas en cuanto a 
competitividad, calidad y sobre todo eficiencia, sobre cada proceso de gestión(Armas, 
Llanos, & Traverso, 2017).  
 
En cambio, para Franco & Guerrero (2018), este procedimiento se basa en la anticipación a 
las necesidades de incorporación de personal en cada una de las actividades que realiza la 
entidad, pues estos cambios deben ser graduales y sistemáticos que permitan diseñar una 
estrategia que considere ciertos aspectos básicos y otros elementos que pueden 
incorporarse a la labor del personal de trabajo. De la misma manera, Chiavenato (2015) 
sostiene que el capital humano de una empresa o institución, ha de estar preparado para 
desarrollar, aplicar, monitorear y mantener todas aquellas actividades que el personal 
realiza según el rol que cumple dentro de la entidad. Por ello, se requiere de un 
departamento capaz de diseñar y aplicar planes estratégicos que involucran a los 




Por ende, para Ruíz, Ruíz, & Martínez (2017), la GTH debe tener la capacidad de 
involucrar un sistema para tomar decisiones con respecto a la contratación libre del 
personal porque es una manera más eficiente, garantizando el correcto uso de las 
habilidades, la motivación al igual que los incentivos emocionales como los monetarios 
elevan el desempeño de colaboradores en el trabajo. La gestión acertada del talento 
humano representa una ventaja competitiva en la dirección empresarial y de cualquier 
institución, esto es lo que permite alcanzar éxito. Siendo un pilar fundamental para manejar 
el recurso humano la motivación del personal(Cuesta, 2018).  
 
Por su parte Armas, Llanos, & Traverso (2017) dicen que “las personas son el recurso más 
preciado que tienen las organizaciones, y al considerar esto, se debe motivar y prestar 
mucha atención en cómo se encuentren y retener a los mejores talentos y puestos de trabajo 
que sean claves” (p.22). Mantener un personal motivado es de gran importancia, sobre todo 
en un medio que exigen tanto como es el campo educativo. Según Guzmán (2017) en su 
estudio sobre gestión del talento humano en la educación manifiesta que “no basta solo con 
dotar de recursos intelectuales a los centros educativos, adicional a ello se amerita 
comprometer a los docentes como sujetos de su personalidad en relación a su función y los 
objetivos dentro de la enseñanza” (p. 12). Por tanto, dicha gestión permite afianzar los 
principios básicos del trabajo colaborativo, orientado a proyectarse como un proceso 
administrativo capaz de incorporar los mejores elementos. 
 
En tanto, Cerón, Atiencia, López, Fernández, & Arellano (2017) concuerdan que los 
modelos estratégicos para la gestión del talento humano deben incorporar las dimensiones 
del trabajo colaborativo como un elemento esencial que permite establecer los indicadores 
de identidad, la cultura y la filosofía que posee el centro de enseñanza. Ante aquello, 
Cisneros (2016) manifiesta que es evidente encontrar que los niveles de identidad son 
desfavorables, pues los estratos de la docencia, en muchos de los casos no son prioritarios 
debido a las políticas de gobierno que se apliquen. Además “incluir dentro del manual de 
funciones de las instituciones educativas, la gestión del talento humano, no solo como de 




González (2016) desarrolló su tesis titulada: “La GTH y la motivación del personal en el 
Instituto Superior Tecnológico de Guaranda”, de la Universidad Estatal de Bolívar. Donde 
el objetivo que se plantea busca mejorar los procesos donde se selecciona el personal que 
trabaja en el plantel. Para su efecto, la metodología aplicada, fue mixta, haciendo uso de 
una investigación aplicada, de campo y bibliográfica. El nivel de estudio fue descriptivo. 
En base a ello, los instrumentos utilizados responden a la técnica de observación, encuesta 
y entrevista. La muestra es integrada por 242 docentes, a los cuales se implementa un 
cuestionario, y se concluye que: un 52% de encuestados consideran la necesidad de 
incrementar los niveles de GTH pues existe una escaza visión del liderazgo entre los 
docentes. También, se cree que debe ser prioritario enfatizar en la elaboración de talleres 
para capacitar e innovar en el desempeño docente. 
 
Así mismo, De La Cruz (2018) desarrolla el proyecto “GTH en el Centro de Prácticas 
UPSE, del cantón Río Verde, de la provincia Cantón Santa Elena”, de la Universidad 
Estatal Península de Santa Elena, cuyo objetivo es el estudio enfocado en la identificación 
de los factores incidentes en la administración adecuada de la UTH de la UPSE.Para su 
efecto, el proceso investigativo hace uso de una investigación documental-bibliográfica, de 
campo. El método aplicado concuerda con el modelo inductivo-deductivo y estadístico-
descriptivo.  
 
Mientras que las técnicas utilizadas estuvieron integradas por la entrevista y la encuesta. 
Debido a ello, se hace uso de una muestra de 30 docentes, del cual se lograron las 
conclusiones siguientes: el 17% de los educadores manifiestan que es necesario mejorar la 
comunicación interna de la institución, pues, aunque esta es aceptable, aún puede 
mejorarse, especialmente en los niveles jerárquicos. Además, el 67% de los docentes creen 
que sí es posible que se mejoren los medios de valoración para aquellas actividades que 
hacen énfasis en el desempeño de tipo laboral. Aunque el 33% restante cree que las 





1.4 Formulación del problema 
 
¿Cuál es la relación existente entre la Gestión estratégica y la Gestión del Talento Humano 
de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador, 2019? 
 
Dentro de las preguntas específicas, se ha formulado las siguientes: 
 
 ¿Qué relación existe entre la gestión estratégica y el trabajo colaborativo de la 
gestión del talento humano de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador? 
 ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión estratégica y el desempeño laboral 
de la gestión del talento humano de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro 
Ecuador? 
 ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión estratégica y el desarrollo 




La justificación delpresente trabajo investigativo presenta diferentes aportes teóricos, 
prácticos y metodológicos. 
-En la parte teórica se puede hacer una recopilación de diferentes definiciones que 
permitieron conocer y describir las estrategias de la gestión mediante la planificación, 
organización, ejecución y control; que han trascendido en la gestión del talento humano de 
los educadores, permitiendo a la unidad educativa tomar acciones pertinentes que 
solucionen aquellas dificultades encontradas. 
 
-En lo práctico se desarrolla acciones concretas que mejoran y solucionan la problemática 
que presenta el entorno de la gestión estratégica educativa con algún tipo de problemas en 
la gestión del talento humano de los directivos y docentes, que como autoridades 
conllevarán y promoverán una educación de calidad. 
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-Metodológicamente se realiza una adaptación del instrumento basado en Herzberg (1977), 
y Pérez (1991), porque es de mucha utilidad para quienes estén interesados en una 
investigación donde se midan de las variables indicadas. 
 
1.6 Hipótesis 
1.6.1 Hipótesis general 
H1: Existe relación significativa entre la gestión estratégica y la gestión del talento humano 
de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro- Ecuador, 2019. 
 
Ho: No Existe relación significativa entre la gestión estratégica y la gestión del talento 
humano de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro- Ecuador, 2019. 
 
 1.6.2 Hipótesis específicas 
H1. Existe relación significativa entre la gestión estratégica y el trabajo colaborativo de la 
gestión del talento humano de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador. 
H2. Existe relación significativa existe entre la gestión estratégica y el desempeño laboral 
de la gestión del talento humano de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador 
H3. Existe relación significativa entre la gestión estratégica y el desarrollo Profesionalde la 
gestión del talento humano de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador 
 
1.7 Objetivos 
 1.7.1 Objetivo general 
Establecer la relación que existe entre la Gestión estratégica y la Gestión del Talento 
Humano de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador, 2019 
 
 1.7.2 Objetivos específicos 
Establecer la relación que existe entre la gestión estratégica y el ttrabajo colaborativo de la 
gestión del talento humano de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador 
Establecer la relación que existe entre la gestión estratégica y el desempeño laboral de la 
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gestión del talento humano de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador 
Establecer la relación que existe entre la gestión estratégica y el desarrollo Profesional 





2.1. Tipo y diseño de investigación 
Para este trabajo de investigación se decidió aplicar un análisis de los hechos y situaciones 
que representan el problema, sin alterar el estado natural de los mismos, es decir, se utilizó 
como diseño a seguir, el no experimental. Esta decisión obedece a que no fue necesario 
manipular las variables de estudio, porque los datos a recolectar debían ser interpretados de 
acuerdo a su naturaleza y de manera en la cual interactuaban con los sujetos de estudio. 
Según Núñez (2017) el diseño no experimental plantea la no realización de experimentos o 
la manipulación de las variables observables, sino que, se permite el desarrollo natural de los 
fenómenos. 
 
El tipo de estudio que se utilizó, según el diseño no experimental seleccionado, es el 
descriptivo-analítico correlacional; esto porque se describió y analizó la situación actual de 
las variables independiente gestión estratégica y dependiente gestión del talento humano. 
Con dicho análisis se requirió de la verificación en ese momento específico, la existencia de 
una correlación entre ambas variables. Según indican Hernández, Frenández, & Baptista 
(2014) para ello, se reunió información directamente del lugar donde se presentaba el 
problema y solo en ese momento y tiempo con la finalidad de describir dichas variables y la 
interrelación en dicho momento. 





2.2. Operacionalización de las variables 




2.3. Población, muestra y muestreo 
2.3.1. Población 
La población para este estudio estuvo representada por 35 docentes de la jornada 
vespertina de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro de la ciudad de Guayaquil, 
obedeciendo lo que dice Sierra (2012), porque la población estuvo compuesta por todo el 
conglomerado de personas que comparten alguna característica. Esta característica 
compartida es la profesión educativa de ellos. Dicho esto, se consideró aestacomo una 
población finita. 
 
2.3.2.  Muestra 
De acuerdo con Gómez (2015) la muestra es un segmento o subconjunto de aquella 
población que fue seleccionada por el investigador para la realización del estudio, a fin de 
obtener datos que sean confiables y representativos. 
 
Con la finalidad de precisar el tamaño real de la muestra, para este trabajo, se aplicó la 
formula estadística para el cálculo de poblaciones finitas con medida de proporción 






TOTAL M F 
Docentes 12 23 35 
TOTAL 12 23 35 
Fuente: Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnicas 
Como técnica para la ejecución del estudio de ambas variables, es decir, gestión estratégica 
y gestión del Talento Humano se empleó la encuesta porque en la misma se puede observar 
dimensiones e indicadores para cada una de las variables. 
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Por otra parte, Navarro & Jiménez (2017), concluyen que el uso de técnicas permite la 
obtención de información de diferentes fuentes, tanto primaria como secundarias. Las más 
conocidas y usadas son la observación científica, la entrevista, la encuesta, para el análisis 
de los diferentes contenidos como documentos, artículos de revista, grabaciones, etc. 
 
2.4.2 Instrumentos 
El instrumento aplicado fue elcuestionario, uno para cada variable de estudio. El 
instrumento de investigación según Arias(2012) sonlos recursos a través de los cuales es 
posible acezar a los diversos fenómenos de la realidad donde se presenta un problema, y 
así colectarlos datos necesarios. Para recoger estos datos se consideró como herramienta el 
Cuestionario, diseñado para los directores (directivos) y docentes que laboran en la Unidad 
EducativaFiscal Eloy Alfaro Guayaquil Ecuador. Según Landa (2015), los cuestionarios 
constaron de diferentes ítems por cada una de las variables de la investigación. Con este 
instrumento se obtuvo la información necesaria para la investigación, también se utilizó la 
escala de Likert, la cual es una herramienta utilizada para medir las preguntas dicotómicas, 
identificando el nivel de desacuerdo o conformidad con el planteamiento de la pregunta de 




La Validez según (Rossi, 2017) es ratificar los instrumentos a utilizar, y se lo realizó con la 
ayuda del criterio de profesionales en la rama investigativa, y con relación a una matriz de 
validez establecida por la Universidad a la cual pertenece dicho asesor. 
 
2.4.4 Confiabilidad 
La confiabilidad del instrumento se realizó mediante un test de 12 educandos de otra 
entidad educativa del mismo medio, también se aplicó la prueba estadística Alfa de 
Cronbach en el programa SPSS, cuyo resultado en gestión estratégica es 0,832 y contó con 
20 ítems y el cuestionario de GTH el resultado es 0,831 que contuvo 18 ítems. Esto 
demostró la validez del instrumento y a la vez que los mismos fueron confiables. Los datos 
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obtenidos fueron procesados en un archivo Excel para su posterior análisis. 
2.5 Procedimiento 
Luego de haber desarrollado los fundamentos teóricos en el método se procedió a emplear 
las técnicas de aspecto contextual para investigar, se determinó las técnicas a implementar, 
como se iba a realizar, como se iba a desarrollar y quienes fueron los anfitriones para el 
desarrollo de los instrumentos, entrevista y discusión de resultados. 
 
2.6. Método de análisis de datos 
Obtenidos los valores de los resultados de índole cuantitativa se usó una base de datos para 
su procesamiento como son: Microsoft Excel y SPSS. Con la aplicación de la estadística 
descriptiva, se buscó llegar a los resultados obtenidos de la muestra poblacional, los 
mismos que se presentan en tablas de frecuencias y porcentajes, acompañados de las 
interpretaciones correspondientes.  
 
Para la correlación, se considera principalmente la definida por Hernández, Frenández, & 
Baptista (2014), quienesmanifiestanque, si r es positivo, la correlación entre las variables 
es directa; y que cuando r es negativo, la relación que existe entre las variables es contraria 
o inversa. 
 
2.7. Aspectos éticos 
En el transcurso de este trabajo se tomó en consideración el consentimiento bien informado 
a todos los participantes, por cuanto su contribución en el proyecto fue voluntaria, además, 
se les comunicó el objetivo y los fines que persigue la presente investigación. Para la 
aplicación de los instrumentos, se tuvo presente de forma estricta el anonimato del 
interviniente para la recogida de los datos necesarios. Entre otros aspectos, la autora de la 








El Objetivo general: Establecer la relación que existe entre la Gestión estratégica y la GTH 
de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador, 2019 
 
Tabla 2.Gestión estratégica y la GTH de la U.E.F. Eloy Alfaro 
 Gestión del talento humano   
 
Ineficiente Regular   Eficiente                                                                                                    Total





Inadecuada   2 5.7% 3 8.6% 3 8.6% 8 22.9% 
Poco 
adecuada  
2 5.7% 6 17.1% 6 17.1% 14 40.0% 
Adecuada     0 0.0% 6 17.1% 7 20.0% 13 37.1% 
Total 4 11.4% 15 42.9% 16 45.7% 35 100.0% 
Fuente: Encuesta aplicada en la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro 
Interpretación: 
En la tabla 2, es observable resultados estadísticos que evidencian que, la gestión 
estratégica de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro fue evaluada como poco adecuada 
por el 40% de los encuestados; mientras que el 45,7% de los docentes consideran que la 
GTHes eficiente. En cambio, se tiene un grupo de docentes que evalúan como adecuada la 
gestión estratégica con el 37,1%; mientras que el 42,9% consideran a la GTH como 
regular. Así mismo se observa que el 22,9% señalan que la gestión estratégica es 
inadecuada y el 11,4% consideran a la GTH como ineficiente. Dichas cifras dejan ver que 
existe una marcada tendencia a encasillar a la gestión estratégica y la GTH, como dos 
elementos que poseen deficiencias en su estructura, pues la mayoría de los docentes 
encuestados tiene una opinión negativa de ambas administraciones. Menos de la mitad de 
los educadores manifiestan un grado de satisfacción positivo con respecto a las gestiones 
de las autoridades del plantel, mientras que los demás maestros llevan la contra; puede 
deberse a que algunos de ellos se sintieron perjudicados en algún momento y otros en 




O1: Establecer la relación que existe entre la gestión estratégica y eltrabajo colaborativo de 
la GTH de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador. 
 
Tabla 3.Gestión estratégica y el trabajo colaborativo de la GTH de la U.E.F. Eloy Alfaro 
 Trabajo colaborativo  
 
Ineficiente      Regular   Eficiente     Total   




estratégica   
Inadecuada   4 11.4% 2 5.7% 2 5.7% 8 22.9%  
Poco 
adecuada  
2  5.7% 10 28.6% 2 5.7% 14 40.0%  
Adecuada     0 0.0% 9 25.7% 4 11.4% 13 37.1%  
Total 6 17.1% 21 60% 8 22.9% 35 100.0%  
Fuente: Encuesta aplicada en la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro 
 
Interpretación:  
En la tabla 3, se visualizan los resultados de forma estadística, evidenciando que la Gestión 
estratégica de los docentes de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro, fue evaluada como 
poco adecuada por el 40% de los encuestados, de los cuales el 28.6% considera que el 
trabajo colaborativo de la GTH se encuentra en un nivel regular; en cuanto al segmento 
que evaluó como adecuada la gestión estratégica con el 37.1% señala que el trabajo 
colaborativo de la GTH es regular con el 25.7%, y respecto a quienes evaluaron como 
inadecuada la gestión estratégica 22.9%, considera que el trabajo colaborativo de la GTH 
es ineficiente con el 11.4%. En cuanto a la gestión estratégica y el trabajo colaborativo, se 
puede observar que sí existe una relación entre ambas variables, podría decirse que la 
manera en que están gestionando las estrategias y actividades educativas en el plantel por 
parte de los directivos, satisface a cierta cantidad de docentes, aunque la mayoría puede 
realizar un trabajo colaborativo que beneficie a los estudiantes, no satisface ni a la mitad de 
los educadores, en otras palabras existe insatisfacción con la gestión realizada.  
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O2: Establecer la relación que existe entre la gestión estratégica y el desempeño laboral de 
la GTH de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador 
 
 
Tabla 4.Gestión estratégica y el desempeño laboral de la GTH de la U.E.F. Eloy Alfaro 
 Desempeño laboral  
 
Ineficiente      Regular   Eficiente    Total   
fi % fi % fi % fi % 
Gestión 
estratégica    
Inadecuada   4 11.4% 3 8.6% 1 2.9% 8 22.9%  
Poco 
adecuada  
3 8.6% 7 20% 4 11.4% 14 40.0%  
Adecuada     0 0.0% 8 22.9% 5 14.3% 13 37.1%  
Total 7 20% 18 56.3% 10 28.6% 35 100.0%  
Fuente: Encuesta aplicada en la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro 
 
Interpretación: 
La tabla 04: presenta el resultado estadístico que demuestra que la Gestión estratégica de 
los docentes de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro, fue evaluada como poco adecuada 
por el 40% de los encuestados, de los cuales el 20% considera que el desempeño docente 
de la GTH de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro es regular; el grupo de encuestados 
que evaluaron como adecuada la gestión estratégica con el 37.1%, señala que el 
desempeño docentede la GTH es regular con el 22.9%, y respecto a quienes evaluaron 
como inadecuada la gestión  estratégica  22.9%, considera que el desempeño docente de la 
GTH es ineficiente con el 11.4%. Gestión estratégica y desempeño laboral de la GTH, 
también demuestra que los docentes no están satisfechos con la labor de las autoridades, 
más de la mitad considera regular dicho desempeño y con esto se confirma que hay 
molestias entre los educadores y las gestiones que realizan las autoridades. La manera de 
trabajar puede ser poco efectiva y han tenido pocos aciertos en la administración de las 




O3: Establecer la relación que existe entre la gestión estratégica y el desarrollo Profesional 
de la GTH de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador 
 
Tabla 5.Gestión estratégica y el desarrollo Profesional de la GTH de la U.E.F. Eloy Alfaro 
 Desarrollo profesional  
 
Ineficiente       Regular   Eficiente     Total   
fi % Fi % fi % fi % 
Gestión 
estratégica    
Inadecuada   3 8.6% 5 14.3% 0 0.0% 8 22.9%  
Poco 
adecuada  
0 0.0% 8 22.9% 6 17.1% 14 40.0%  
Adecuada     2 5.7% 3 8.6% 8 22.9% 13 37.1%  
Total 5 14.3% 16 45.7% 14 40% 35 100.0%  
Fuente: Encuesta aplicada en la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro 
 
Interpretación: 
En la tabla 05:  se presentan los resultados estadísticos donde se evidencia que la Gestión 
estratégica de los docentes de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro, fue evaluada como 
poco adecuada por el 40% de los encuestados, de los cuales el 22.9% considera que el 
desarrollo profesional de la GTH de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro es regular; en 
cuanto al grupo que evalúo como adecuada la gestión estratégica con el 37.1%, señala que 
el desarrollo profesionalde la GTH es eficiente con el 22.9%, y respecto a los que 
evaluaron como inadecuada la gestión  estratégica  22.9%, considera que el desarrollo 
profesional de la GTH es regular con el 14.3%. La consideración existente entre los 
docentes del plantel con respecto a las actividades que realiza la administración del plantel 
en cuando al desarrollo profesional de la GTH, puede es negativa, 16 educadores creen que 
es regular la manera en que las autoridades realizan su trabajo con respecto al manejo del 
personal. Esto supone una falta de confianza que puede perjudicar la relación entre 
directivos y docentes, pues, está en lugar de fortalecerse, se empieza a debilitar y podría 




Comprobación de Hipótesis 
Hipótesis general:  
H1: Existe relación significativa entre la gestión estratégica y la GTH de la Unidad 
Educativa Fiscal Eloy Alfaro- Ecuador, 2019 
Ho: No Existe relación significativa entre la gestión estratégica y la gestión del talento 
humano de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro- Ecuador, 2019. 
 





Gestión Estratégica Correlación de Pearson 1 ,584** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 35 35 
Gestión del talento 
humano 
Correlación de Pearson ,584** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 35 35 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación:   
La correlación entre la gestión estratégica y la gestión del talento humano en la Unidad 
Educativa Fiscal Eloy Alfaro del Ecuador, es moderada, directa y significativa al nivel 0.01 
(r= 0.584, p=0,000<0.01). 
Prueba de hipótesis general 
Estadístico de prueba: t de Student 
  grados de libertad 
Nivel de significancia: α = 0.01 
Valor de t de student tabulado: t 0.995, (35-2)  = t 0.995, 33 = 2.7132 















= 𝟒. 𝟏𝟑𝟐 
 




Si el valor de t calculado obtenido es igual a 4.132 y la Sig. = 0.000 < 0.01, el valor se 





HE1: Existe relación significativa entre la gestión estratégica y el trabajo colaborativo de la 
GTH de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador. 
 










Sig. (bilateral)  ,004 






Sig. (bilateral) ,004  
N 35 35 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación:  
La correlación entre la gestión estratégica y el trabajo colaborativo de la GTH de la Unidad 
Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuadores moderada, directa y significativa al nivel 0,01(Sig. 
= 0,004 < 0.01). 
 
Estadístico de prueba:  t de student 
  Grados de libertad 
Nivel de significancia: α = 0.01 
Valor de t de student tabulado: t 0.995, (35-2) = t 0.995, 33 = 2.7132 















= 𝟑. 𝟎𝟒𝟔 
 




Si el valor de t calculado obtenido es igual a 3.046 y la Sig. = 0.004 < 0.01, el valor se 
ubica en la región de rechazo; por lo tanto, se rechaza la H0 y se acepta la Hipótesis 




HE2: Existe relación significativa existe entre la gestión estratégica y el desempeño 
laboral de la GTH de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador 
 
Tabla 8.Correlación entre la gestión estratégica y el desempeño laboral de la GTH 






Correlación de Pearson         1 ,450** 
Sig. (bilateral)  ,004 






Sig. (bilateral) ,004  
N 35 35 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Interpretación:  
La correlación entre la gestión estratégica y el desempeño laboral de la GTHen la Unidad 
Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador, es moderada, directa y significativa al nivel 0,01 
(Sig. = 0,004 < 0.01).  
 
 Estadístico de prueba:  t de student 
  Grados de libertad 
Nivel de significancia: α = 0.01 
Valor de t de student tabulado: t 0.995, (35-2)  = t 0.995, 33 =  2.7132 















= 𝟑. 𝟏𝟎𝟔 
 




Si el valor de t calculado obtenido es igual a 2.7132 y la Sig. = 0.004 < 0.01, el valor se 





HE3: Existe relación significativa entre la gestión estratégica y el desarrollo Profesional 
dela GTHde la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador. 
 











Sig. (bilateral)  ,005 






Sig. (bilateral) ,005  
N 35 35 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01  
 
Interpretación:  
La correlación entre gestión estratégica y el desarrollo Profesional de la GTH de la Unidad 
Educativa Fiscal Eloy Alfaro Ecuador, es moderada, directa y significativa al nivel 0,01 
(Sig. = 0,005 < 0.01). 
 
Estadístico de prueba:  t de student 
  Grados de libertad 
Nivel de significancia: α= 0.01 
Valor de t de student tabulado: t 0.995, (35-2)  = t 0.995, 33 = 2.7132 

















= 𝟐. 𝟗𝟒𝟒 
 




Si el valor de t calculado obtenido es igual a 2.944 y la Sig. = 0.005 < 0.01, el valor se 







De acuerdo con los resultados obtenidos en el presente estudio, se puede aceptar lo 
indicado en la hipótesis alternativa general, la cual establece la existencia de una relación 
entre la Gestión Estratégica y la GTH de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro de la 
ciudad de Guayaquil-Ecuador año 2019. Estos hallazgos son congruentes con los hallados 
por Waissbluth (2018) y Vallejo (2015), ambos trabajos de investigación encontraron que 
la gestión estratégica ejercida apropiadamente, corresponde a una correcta gestión 
estratégica. Estos autores sostienen que la labor del directivo influye directamente la labor 
del docente de planta, cada acción y decisión repercute en la manera de trabajar del 
personal educativo y estos a la vez influyen en la calidad de la educación que se brinda en 
la institución. Por el contrario, respecto a otros trabajos como el de Orozco (2018), el 
mismo que plantea, que los directivos de sexo masculino poseen como experiencias más 
casos en los cuales se ven obligados a tomar decisiones más complejas, en comparación 
con directivos de sexo femenino, las cuales presentan una mayor problemática por efectos 
de empatía con el personal docente; lo que no ocurre en este estudio, porque no tiene el 
mismo nivel de profundidad que el mencionado autor. 
 
Con relación a la hipótesis específica HE1, la cual indica si existe una relación 
significativa entre gestión estratégica y el trabajo colaborativo de la GTH de la Unidad 
Educativa Fiscal Eloy Alfaro de la ciudad de Guayaquil-Ecuador año 2019, se puede 
evidenciar en los resultados de la tabla 3, que efectivamente se guarda una relación 
significativa, por cuanto una adecuada gestión estratégica por parte del directivo de la 
institución, equivale a un eficiente trabajo colaborativo en la GTH. Este hallazgo es 
compartido por el trabajo de Rodríguez & Santofimio (2016) donde se establece que una 
mala gestión o el incumplimiento de las normas internas de una institución, implica 
situaciones de grave perjuicio a la praxis del personal docente. También la investigación de 
Vegas (2012) corrobora dicho planteamiento y adiciona que un proceso que garantice la 
alta calidad de la enseñanza del plantel, depende de una adecuada gestión estratégica por 
parte de la administración del centro educativo. En el estudio de Rodríguez (2015) se 
menciona que una adecuada dirección en una institución, logra una mejor valoración del 
trabajo en equipo, pues los niveles de comunicación se vuelven más fluidos y elevan el 
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ritmo de la información entre educadores y personal administrativo, los cuales 
perfeccionan el nivel competitivo de la institución y se logra una excelente calidad de 
enseñanza. 
 
De acuerdo a la hipótesis especifica HE2, sobre la existencia de una relación significativa 
entre la gestión estratégica y el desempeño laboral de la GTH de la Unidad Educativa 
Fiscal Eloy Alfaro de la ciudad de Guayaquil-Ecuador año 2019, encontramos que 
efectivamente existe; los resultados de la tabla 4 así lo confirman, y, en el caso de la 
institución de estudio se considera que el desempeño laboral es regular. Por tanto, se acepta 
la hipótesis como válida, porque la gestión estratégica también es considerada como poco 
adecuada por parte de los docentes que ayudaron en el estudio. Sobre dicha situación 
Agurto & Chico (2015) mencionan que, para el desarrollo de un desempeño laboral eficaz, 
se necesita de una serie de elementos entrelazados como la comunicación efectiva, gestión 
eficiente de las estrategias planteadas en un plan de gestión administrativo. El directivo ha 
de seleccionar al personal correcto para trabajar en cada área del conocimiento, basándose 
en las competencias que demuestran cada uno de los docentes y el perfil requerido en cada 
situación. González (2016) también niega la existencia de una gestión estratégica poco 
adecuada y con resultados de alto desempeño laboral en la GTH, para esto sugiere que se 
implementen talleres para incrementar el nivel de la GTH, así como hacer énfasis en la 
innovación de los docentes a la hora de desempeñar sus cargas horarias. 
 
Finalmente, la hipótesis especifica HE3 plantea si existe relación significativa entre la 
gestión estratégica y el desarrollo Profesional de la GTH de la Unidad Educativa Fiscal 
Eloy Alfaro de la ciudad de Guayaquil-Ecuador año 2019. Los resultados obtenidos 
permitieron confirmar la hipótesis y se la acepta como válida, porque en la tabla 5 se 
presentan datos relevantes que indican que en la institución existe una gestión estratégica 
adecuada y es eficiente el desarrollo profesional. De La Cruz (2018) y Chávez (2018) 
manifiestan que la gestión estratégica se relaciona a nivel general con todas las aristas de la 
administración de una institución, afectando incluso al desarrollo profesional del 
profesorado, dado que los docentes suponen un ritmo de trabajo acorde a los lineamientos 
que establecen las normas institucionales y de acuerdo a las necesidades de los estudiantes. 
Sin embargo, Iglesias, Rosero, & Castañeda (2017) creen que es importante que las 
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decisiones del directivo deben orientarse y favorecer al desarrollo del aprendizaje, esto se 
lograría si los docentes tienen la facilidad necesaria para desarrollar sus habilidades más 
allá del punto actual en el que se encuentran, es decir, que estos reciban el apoyo necesario 
de la autoridad institucional para incrementar su profesionalismo a partir de la capacitación 
constante y a la vez evaluando su desempeño con relativa periodicidad. 
 
V. CONCLUSIONES 
Se determinó que la gestión estratégica fue evaluada como poco adecuada; mientras que 
otro porcentaje de los docentes consideran que la GTH es eficiente, lo que nos va a 
permitirevaluar el trabajo pedagógico y reorientarlo estratégicamente, asumiendo 
compromisos de gestión, que conlleven a aprovechar las fortalezas y habilidades del 
personal docente. 
 
Se evidenció que la gestión estratégica de los docentes en la Unidad Educativa Fiscal Eloy 
Alfaro Guayaquil-Ecuador, fue evaluada como poco adecuada mientras que el trabajo 
colaborativo de la GTHes regular esto nos conllevan a replantear la gestión adecuando 
nuevas estrategias que permitan la mejora de la gestión efectiva y el compromiso de las 
habilidades del personal docente.Tomar medidas que puedan beneficiar a los docentes y su 
labor educativa con los estudiantes, de manera que se evidencie un cambio de actitud en 
los educadores, logrando mejoras en el trabajo colaborativo, integrando más a los 
educadores e incentivándolos a trabajar en equipo, compartiendo ideas y sugerencias, así 
como la realización de observaciones constructivas a las estrategias planteadas, con el fin 
de mejorarlas y así alcanzar los objetivos trazados a inicios del periodo lectivo. 
 
En la gestión estratégica y el desempeño laboral de la GTH secomprobó que la Gestión 
estratégica de los docentes en la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro, fue evaluada como 
poco adecuada mientras que el desempeño docente de la GTHes regular,por ello cabe 
indicar que el desempeño laboral en toda institución, se encuentra ligado a las estrategias 
que se implementan para el desarrollo de las actividades laborales, si estas no son 
adecuadas, mucho menos lo será el resultado final o el desempeño que se puede esperar 
sería poco satisfactorio. Es el caso que ve reflejado en el plantel, sus educadores no 
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representan un desempeño profesional debido a diversas falencias en sus estrategias 
aplicadas, perjudicando su labor educativa. 
 
VI. RECOMENDACIONES 
1. A las autoridades de la Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro Guayaquil-Ecuador, 
para que coordinen y generen estrategias de gestión que conlleve a los docentes a 
asumir compromisos de gestión de manera conjunta aprovechando las fortalezas del 
personal que labora en la UE. 
 
2. A los docentes para que asuman retos institucionales a través de un trabajo en 
equipo que fortalezca y se evidencie los resultados de gestión, lo cual contribuirá a 
mejorar los resultados académicos. 
 
3. A los directivos a desarrollar un trabajo efectivo a través de estrategias que permita 
evidenciar el desempeño laboral de los docentes con productos y resultados 
académicos que trasciendan en la comunidad. 
 
4. A los docentes a desarrollar un trabajo profesional efectivo que permita evidenciar 
el desenvolvimiento pedagógico que vienen desarrollando como producto de su 
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CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN ESTRATÉGICA 
Encuesta aplicada a personal docente 
 
El presente cuestionario pretende recoger información sobre la variable gestión estratégica, para 
lo cual recurrimos a Ud. para que nos brinde información sincera, tenga en cuenta que no hay 
respuesta correcta o incorrecta, el marcar una sola respuesta, desde ya agradecemos su 
colaboración. 
 
INSTRUCCIONES: De acuerdo a su opinión, marque solo una de las siguientes 
alternativas por cada interrogante: 
NO (1)A VECES (2)   SI (3)  
 DIMENSIONES/ÍTEMS  
 Planificación Estratégica 1 2 3 
1 El director (a) coordina las acciones de planificación con el personal 
castrense 
   
2 En la elaboración o revisión de los documentos de gestión, participan los 
docentes. 
   
3 El proceso de la planificación estratégica se realiza bajo la iniciativa del 
director 
   
4 El proceso de planificación estratégica se realiza bajo el monitoreo de algún 
representante del Distrito 
   
5 Se toma en cuenta el reglamento interno para la solución de conflictos en la 
U.E. 
   
 Organización estratégica 1 2 3 
6 El director delega funciones a su personal respetando el orden jerárquico    
7 Los conflictos se solucionan a través de canales de comunicación definidos    
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en la UE 
8 La cooperación es una característica del trabajo en equipo    
9 La disciplina castrense ayuda a alcanzar los objetivos trazados     
10 La supervisión  que recibe la U.E. por parte de autoridades del MINEDUC, 
facilitapara mejorar y alcanzar los objetivos trazados 
   
 Ejecución Estratégica 1 2 3 
11 Los planes de trabajo en función a los objetivos estratégicos se cumplen en 
los tiempos estipulados 
   
12 Se evidencia el trabajo en equipo en las diversas acciones y tareas    
13 Existe coordinación y adopción de mecanismos para la ejecución de las 
diversas tareas 
   
14 El monitoreo por parte de las autoridades de las instancias educativas se ve 
reflejado en la ejecución de las diversas tareas de gestión pedagógica 
   
15 Cree Ud. que el apoyo delas instancias del MINEDUC es importante para la 
ejecución de diversas tareas educativas. 
   
 Control Estratégico 1 2 3 
16 Los recursos humanos son optimizados al cien por ciento en la organización    
17 Existe estricto cumplimiento del horario de trabajo por parte del personal 
docente 
   
18 Cree Ud. que el personal de la U.E. cumple con sus funciones    
19 Las visitas o inspecciones que realiza el MINEDUC contribuyen a que los 
docentes cumplan con todos los requerimientos de la labor pedagógica 
   
20 La gestión directiva contribuye en la mejora del control institucional en la 
U.E. 





PRUEBA PILOTO ALFA DE CRONBACH DEL INSTRUMENTO GESTIÓN 
ESTRATÉGICA  
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,832 20 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Varianza de 
escala si el 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
VAR00001 89,4444 85,571 ,507 ,823 
VAR00002 89,6222 84,604 ,542 ,822 
VAR00003 90,0667 85,064 ,502 ,823 
VAR00004 89,9111 86,946 ,305 ,828 
VAR00005 89,5778 85,204 ,524 ,823 
VAR00006 89,8000 85,664 ,477 ,824 
VAR00007 89,8000 82,209 ,537 ,820 
VAR00008 89,3778 85,877 ,556 ,823 
VAR00009 89,3778 85,922 ,494 ,824 
VAR00010 89,9778 86,295 ,210 ,832 
VAR00011 89,6889 82,401 ,604 ,818 
VAR00012 89,6444 84,462 ,365 ,826 
VAR00013 89,5556 82,934 ,467 ,822 
VAR00014 89,7556 80,098 ,632 ,816 
VAR00015 89,8222 85,013 ,378 ,826 
VAR00016 89,0667 88,200 ,191 ,831 
VAR00017 89,2667 82,882 ,459 ,822 
VAR00018 89,3778 87,240 ,238 ,830 
VAR00019 89,2667 90,064 ,017 ,836 




CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
Encuesta aplicada al personal docente 
Indicaciones: Estimado docente evalúa la Gestión del Talento Humano en base a su 
experiencia diaria, considerando la siguiente escala de valoración. Marca con un aspa (X) 
en la respuesta que creas conveniente. 
 1. Nunca               2. A veces              3. Siempre 
 DIMENSIONES/ÍTEMS 1 2 3 
 Trabajo colaborativo     








2 Se establecen diálogos para fijar metas a ser alcanzadas como institución    
3 Permite la convergencia de criterios para mejorar el accionar del docente en 
el aula 
   












6 Facilita la comunicación entre sus colaboradores    
 Desempeño Laboral     
7 Promueve actividades que motiven a mejorar las actividades pedagógicas    
8 Plantea programas de desarrollo profesional de manera interna    
9 Busca fuentes de actualización de conocimientos para potenciar la gestión 
dentro del aula 
   
10 Induce al logro de los objetivos institucionales    




12 Promueve criterios de calidad a través de las revisiones áulicas para corregís 
procesos educativos 
   
 Convivencia      
13 Crea espacios asertivos donde se acepten criterios y opiniones de los demás    
14 Logra incentivar la práctica de valores de igualdad y solidaridad entre sus 
miembros 
   
15 Incorpora estrategias directivas para fomentar la convivencia laboral 
eficiente en la institución 
   
16 Socializa de manera oportuna las reglas y normativas que rigen en la 
docencia 
   
17 Dispone canales de comunicación para la resolución y mediación de 
conflictos laborales 
   
18 Trata los temas de conflictos de manera interna a través del diálogo con los 
implicados en el mismo. 









Cronbach N de elementos 
,831 18 
 
Estadísticas de elemento de resumen 



























Permite plantear mesas de trabajos para fijar 
mejoras progresivas en el área pedagógica 
36,1000 47,211 -,353 ,864 
Se establecen diálogos para fijar metas a ser 
alcanzadas como institución 
36,4000 42,711 ,047 ,846 
Permite la convergencia de criterios para 
mejorar el accionar del docente en el aula 
36,6000 44,044 -,055 ,845 
Estimula la participación e implicación del 
cuerpo docente 
36,5000 36,500 ,723 ,805 
Garantiza el adecuado clima laboral para 
mejorar su desempeño docente 
36,4000 36,267 ,810 ,801 
Facilita la comunicación entre sus 
colaboradores 
36,3000 36,233 ,723 ,805 
Promueve actividades que motiven a mejorar 
las actividades pedagógicas 
36,6000 36,711 ,664 ,808 
Plantea programas de desarrollo profesional 
de manera interna 
36,2000 37,956 ,606 ,813 
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Busca fuentes de actualización de 
conocimientos para potenciar la gestión 
dentro del aula 
36,2000 38,844 ,685 ,813 
Induce al logro de los objetivos institucionales 36,1000 39,433 ,526 ,819 
Participa en los cambios e innovaciones para 
garantizar una calidad en la enseñanza 
36,1000 39,433 ,526 ,819 
Promueve criterios de calidad a través de las 
revisiones áulicas para corregís procesos 
educativos 
36,0000 39,333 ,499 ,819 
Crea espacios asertivos donde se acepten 
criterios y opiniones de los demás 
35,8000 39,956 ,398 ,824 
Logra incentivar la práctica de valores de 
igualdad y solidaridad entre sus miembros 
35,8000 40,178 ,372 ,826 
Incorpora estrategias directivas para 
fomentar la convivencia laboral eficiente en la 
institución 
35,9000 40,322 ,360 ,826 
Socializa de manera oportuna las reglas y 
normativas que rigen en la docencia 
35,9000 40,322 ,360 ,826 
Dispone canales de comunicación para la 
resolución y mediación de conflictos laborales 
36,0000 38,889 ,554 ,817 
Trata los temas de conflictos de manera 
interna a través del diálogo con los 
implicados en el mismo. 





VARIABLE DEPENDIENTE    
Gestión estratégica -Unidad Educativa Fiscal Eloy Alfaro-Ecuador, 2019   
N° 




ESTRATEGICA  EJECUCION ESTRATEGICA  CONTROL ESTRATEGICO  SUMA  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20   
1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 38 
2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 40 
3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 39 
4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 39 
5 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 39 
6 1 2 2 2 2 2 3 1 2 3 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 37 
7 1 1 2 2 2 2 3 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 34 
8 2 2 2 3 2 2 3 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 38 
9 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 39 
10 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 37 
11 3 3 2 3 1 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 43 
12 3 3 2 3 1 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 44 
13 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 45 
14 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 43 
15 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 41 
16 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 40 
17 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 1 40 
18 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 1 39 
19 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 38 
20 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 39 
21 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 2 2 39 
22 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 1 3 3 2 44 
23 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 42 
24 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 3 2 37 
25 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 3 40 
26 2 2 2 3 3 2 2 1 2 3 2 2 1 2 2 1 2 2 2 3 41 
27 2 2 2 3 3 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 44 
28 2 2 2 3 3 2 2 1 2 3 1 2 2 1 2 2 3 1 2 2 40 
29 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 1 2 2 2 1 2 2 39 
30 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 43 
31 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 43 
32 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 44 
33 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 42 
34 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 41 






DIMENSIONES DE LA VARIABLE DEPENDIENTE 
Total Trabajo colaborativo  Desempeño Laboral  Convivencia   
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 SUMA 
1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 3 32 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 35 
3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 35 
4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 34 
5 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 36 
6 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 33 
7 1 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 33 
8 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 34 
9 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 39 
10 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 40 
11 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 39 
12 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 39 
13 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 41 
14 2 2 1 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 39 
15 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 3 3 2 38 
16 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 36 
17 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 39 
18 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 2 2 38 
19 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 35 
20 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 3 2 38 
21 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 1 2 2 2 3 2 39 
22 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 1 2 1 2 3 3 38 
23 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 39 
24 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 40 
25 2 2 3 1 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 40 
26 3 2 2 1 2 2 1 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 38 
27 3 2 2 2 2 2 1 2 3 3 1 2 2 1 2 2 1 2 35 
28 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 1 2 37 
29 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 1 2 38 
30 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 1 3 3 3 2 1 2 39 
31 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 39 
32 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 40 
33 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 40 
34 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 3 3 2 3 39 
35 2 1 2 2 2 2 3 1 1 2 2 2 2 2 3 3 2 2 36 
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